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Rubriken för examensarbetet är: Ledarens incentiv för hållbar utveckling, en studie 
inom bankbranschen. Hållbar utveckling är ett aktuellt och relevant tema som blivit allt 
viktigare eftersom vi kan se tydliga följder av ogynnsam användning av naturtillgångar 
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Svaren analyseras med hjälp av en innehållsanalys och resultatet sammanställs i en 
Microsoft Excel tabell. Resultatet kan sammanfattas med hjälp av huvudteman. 1. Leda-
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förmågan att kunna kommunicera och lyssna. 2. Ledarens roll i hållbar utveckling: Le-
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miljön i beaktande. 3. Motivation: Inkludera personal och vara öppen för nya förslag. 
Stöda mångfald i rekryteringar och få andra att växa och ge dem ansvar. 4. Hur jobbar 
ledare med hållbar utveckling i praktiken: Innefattar konkreta arbetssätt och resultat 
som till exempel minska pappersanvändningen och elförbrukningen. 5. Intresse och ut-
maningar: Engagera, utveckla och möta förändringar. En tydlig risk för bankerna är 
penningtvätt och finansiering av terrorism. 6. Etik: Ledarens personliga arbetsmoral och 
attityd, där jämställdhet, rättvisa och objektivitet spelar stor roll. Inte bara bankerna utan 
hela samhället står inför stora förändringar med tanke på hållbar utveckling. En bra le-
dare kan med sitt team möta utmaningar och tillsammans skapa en hållbar framtid.  
 
Nyckelord: Hållbar utveckling, ledarskap, kvalitativ forskning, 
djupintervju 
 
Sidantal: 38 
Språk: Svenska 
Datum för godkännande: 6.12.2019 
 
  
  
3 
INNEHÅLL 
1 Inledning ................................................................................................................ 6 
1.1 Problemformulering och syfte ........................................................................................ 7 
1.2 Avgränsningar och definitioner ...................................................................................... 7 
2 Incentiv för hållbar utveckling ur teoretiskt perspektiv ..................................... 8 
2.1 Etiska aspekter på ledarskap ........................................................................................ 8 
2.1.1 Vad är ledarskap? ................................................................................................. 8 
2.1.2 Etiskt ledarskap ..................................................................................................... 9 
2.1.3 Etiskt ledarskap i en tid av förändring ................................................................. 11 
2.1.4 Verktyg för en ledare ........................................................................................... 12 
2.2 Hållbar utveckling ........................................................................................................ 13 
2.2.1 Ekologisk hållbarhet ............................................................................................ 14 
2.2.2 Social hållbarhet .................................................................................................. 15 
2.2.3 Ekonomisk hållbarhet .......................................................................................... 15 
2.3 Företagens samhällsansvar (CSR) ............................................................................. 16 
2.4 Ledarens incentiv för hållbar utveckling ...................................................................... 17 
2.4.1 Konkreta incentiv - Vad har gjorts ....................................................................... 17 
3 Metod .................................................................................................................... 19 
3.1 Orsak till val av denna metod ...................................................................................... 19 
3.2 Djupintervju ................................................................................................................. 20 
3.3 Utförande av intervju ................................................................................................... 21 
3.4 Analys av intervjudata ................................................................................................. 21 
3.5 Validitet och reliabilitet ................................................................................................. 22 
4 Resultat ................................................................................................................ 23 
4.1 Ledarens verktyg ......................................................................................................... 23 
4.2 Ledarens roll i hållbar utveckling ................................................................................. 24 
4.3 Motivation .................................................................................................................... 25 
4.4 Hur jobbar ledaren med hållbar utveckling i praktiken ................................................ 26 
4.5 Intresse och utmaningar .............................................................................................. 28 
4.6 Etik .............................................................................................................................. 29 
5 Diskussion ........................................................................................................... 30 
5.1 Konklusion ................................................................................................................... 32 
5.2 Studiens genomförande, begräsning och förslag till fortsatt forskning ........................ 33 
Källor ........................................................................................................................... 35 
  
4 
Bilagor ......................................................................................................................... 37 
 
 
  
  
5 
Figurer 
Figur 1. Hållbarhetsdimensionernas inbördes förhållande kan ritas upp som ett 
Venndiagram. ................................................................................................................. 14 
Figur 2. Egenskaper för en bra ledare. ............................................................................ 24 
 
Figur 3. Faktorer som bygger upp motivation. ............................................................... 26 
Figur 4. Ledares olika sätt till att bidra till hållbar utvecklingen. .................................. 27 
 
Tabeller 
Tabell 1. Tematisk innehållsanalys. Färgerna röd, grön och blå representerar olika 
ledares svar. .................................................................................................................... 22 
 
 
  
6 
1 INLEDNING 
Vårt största hållbarhetsproblem är inte klimatförändringen, minskande matproduktions 
kapacitet, sjunkande grundvattennivåer, minskande biodiversitet, fattigdom, terrorism 
eller ekonomisk tillväxt; Våra ledare leder inte. (Professor Karl Henrik Robèrt 2016, 
10). Kan problemet med hållbar utveckling lösas så enkelt? Min uppfattning är att det 
inte bara rör företagsledare utan det berör alla individer, även ledare. En kompetent le-
dare kan med hjälp av en bra och genomtänkt strategi göra förändringar och genom 
detta engagera sina medarbetare för att uppnå en hållbar utveckling. Att jobba för en 
hållbar utveckling har blivit allt viktigare i dagens läge, att inkludera alla för att möta 
olika utmaningar för att tillsammans skapa en hållbar framtid. Våra ledare bör skapa 
möjligheter att höra medborgarna istället för att försöka hitta alla lösningar och svar på 
egen hand. Tillsammans är vi starkare och förhoppningsvis kan vi nå bättre lösningar 
när vi kan vara delaktiga i besluten. Det kan vara bra om ledarna inser att också spän-
ningar, konflikter och osäkerhet från oliktänkande kan utnyttjas som en potential för 
kreativa lösningar när det gäller hållbar utveckling, förvandla en negativ energi till nå-
got positivt. (Iftakhar & Bahauddin 2018). Hållbar utveckling har blivit allt viktigare 
eftersom vi kan se följder av en ogynnsam användning av naturtillgångar och resurser. 
Titeln för detta examensarbete är ’’Ledarens incentiv för hållbar utveckling’’, dvs. leda-
rens förmåga att sporra andra till prestera bättre, motivera eller vara drivkraften i förhål-
lande till hållbar utveckling.  
 
Hållbar utveckling  
Hållbar utvecklig är ett begrepp som används för att visa på en önskvärd samhällsut-
veckling. Den kanske vanligaste definitionen av begreppet kan man hitta i Bruntland-
kommissionens rapport ’’Vår gemensamma framtid’’, vilken publicerades 1987. Brund-
tlandsrapporten fick ett mycket stort genomslag. Man kan egentligen säga att det är här 
som begreppet hållbar utveckling myntades. Brundtlandskommissionens definition ly-
der: ’’En hållbar utveckling kan definieras som en utveckling som tillfredsställer dagens 
behov utan att äventyra kommande generationers möjligheter att tillfredsställa sina be-
hov’’ (WCED, 1988, s. 57). För att planeten skall hålla från generation till följande 
måste var och en ta ansvar för hur vi lämnar planeten efter oss. Finland har klarat sig 
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rätt väl i nationella jämförelser av hållbar utveckling, men det finns fortfarande mycket 
att göra. (Kungliga Tekniska Högskolan, 2018) 
1.1 Problemformulering och syfte 
Hållbarhetsutveckling är ett aktuellt och relevant tema i dagens värld.  Vi måste inse att 
vi inte kan fortsätta exploatera naturtillgångar och resurser oändligt. Miljöförstöring är 
ett bevis på en icke hållbar utveckling, exempel all plast i haven. Syftet med detta exa-
mensarbete är att undersöka och analysera företagsledarens roll, motivation och för-
måga i förhållande till hållbar utveckling. Genom mitt arbete vill jag fokusera på vilka 
de viktigaste verktygen en ledare bör ha för att leda företaget med tanke på hållbar ut-
veckling. Följande frågeställning är aktuell att besvara i min undersökning: Vad kan le-
darna göra och vad gör de i praktiken för att uppnå ökad hållbar utveckling. För att be-
svara den här frågan kommer jag att undersöka varför ett företag blir intresserat för 
hållbar utveckling och vilka utmaningar en ledare i huvudsak kan ställas inför.   
1.2 Avgränsningar och definitioner 
Jag har valt att avgränsa mitt arbete genom att fokusera på 
1. Den etiska aspekten gällande ledarskap eftersom hållbar utveckling korrelerar 
till moral och etik 
2. Begreppet hållbar utveckling 
För att begränsa min studie valde jag att inte undersöka enskilda individers direkta för-
hållningssätt, handlingsförmåga och initiativ i relation till hållbar utveckling p.g.a. det 
breda ämnesområdet. Arbetets fokus lades på ledare inom bankbranschen för att an-
knyta till mitt huvudämne men också för att bankbranschen är en bransch i förändring.   
 
Jag har valt att fokusera på dessa fyra ämnen, vilka jag definierar på följande sätt:  
• CSR – (Corporate social responsibility) företagens samhällsansvar (Wickert & 
Bakkert 2019) 
• Ledarskap – Är en process i vilken en individ påverkar en grupp av individer att 
uppnå ett gemensamt mål.  
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• Hållbart ledarskap – En ledare som jobbar för hållbar utveckling inom företag 
och organisationer för att få dem att växa och blomstra både kort- och långsik-
tigt. ((Larsson, Bratt & Sandahl 2011) 
• Etiskt ledarskap – En ledare som fokuserar på att etik och moral efterföljs i före-
tag och organisationer. (Northouse 2016) 
2 INCENTIV FÖR HÅLLBAR UTVECKLING UR TEORETISKT 
PERSPEKTIV 
I detta kapitel behandlar jag ledarskap i allmänhet och i synnerhet etiskt ledarskap och 
hur ledarskapet har förändrats. Jag fokuserar på hållbar utveckling ur social, ekonomisk 
och ekologisk synvinkel. Jag tar även upp företagens samhällsansvar (CSR) eftersom 
det är en betydande del i mitt arbete. Slutligen ger jag exempel på vad företagsledare har 
gjort när det gäller hållbar utveckling.  
2.1 Etiska aspekter på ledarskap 
2.1.1 Vad är ledarskap? 
Hur man har definierat ledarskap har genomgått en stor utveckling under hela 1900-
talet. Fram till 1930 beskrev man ledarskapet med kontroll och maktcentralisering. 
Några år senare fokuserade man på individens olika egenskaper och personlighet. På 
1950-talet dominerade tre teorier, hur personen verkar i en grupp, effektivitet och hur 
gemensamma mål utvecklas på ett effektivt sätt. På 1970-talet infördes begreppet orga-
nisationer. På 1980-talet genomsyrades definitionen av ’’gör vad ledaren önskar’’. De-
batten fortsätter om hur ledarskapet skall definieras. (Northouse 2016) Ordet ledarskap 
är svårt att entydigt definiera. Litteraturen innehåller otaliga definitioner, här är några av 
dem.  
Man kan t.ex. definiera ledarskap genom att fokusera på följande fyra begrepp, vilka 
kan anses vara centrala för en helhetsdefinition.  
1. Ledarskapet är en process 
2. Ledarskap innefattar inflytande 
3. Ledarskap sker i en grupp 
4. Ledarskap innefattar ett gemensamt mål.  (Northouse 2016) 
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Northouse (2007, s. 3) definition på ledarskap lyder på följande sätt:  
 
Ledarskap är en process i vilken en individ påverkar en grupp av individer att uppnå ett 
gemensamt mål.  
 
’’Ledarskap inkluderar att utöva inflytande över viktiga mål och strategier, över de an-
ställdas hängivenhet och efterlevnad av de påbud som skall uppnå̊ målen, inflytande 
över gruppsammanhållning och identifikation med inflytande över organisations-
kulturen.” (Yukl 1989). Gary Yukl’s definition på ledarskap är genomtänkt och ger en 
bred och allmän bild.  
Uttrycket man föds till en ledare är välkänt för många. Två vanliga former av ledarskap 
är tilldelad (assigned) och framträdande (emergent) Den första formen baserar sig på en 
formell titel eller position i en organisation, den andra är ett resultat av vad en individ 
gör och hur den kräver stöd från gruppen. (Northouse 2016) 
2.1.2 Etiskt ledarskap 
De första rapporterna som fokuserade specifikt på ledarskapets etik publicerades år 
1996. Man kan med andra ord säga att det är fortfarande en utmaning och något vi 
kanske inte så länge har prioriterat. Under åren har intresset för vad som är karakterist-
iskt för etiskt ledarskap vuxit och fortsätter att växa, beroende mycket på alla skandaler 
i den politiska världen i USA. Etiskt ledarskap kan definieras som vilka värderingar och 
moral individen eller samhället finner lämpliga eller önskvärda. Etiken förknippas också 
med individens redbarhet och motiv. (Northouse 2016) 
 
Då vi kopplar samman etiken med ledarskap fokuserar etiken på hur en ledare är och 
vad ledaren gör i olika situationer vid beslutsfattandet. Etiska problem kan vara av olika 
slag –från lättfattliga och tydliga till svårhanterliga och dolda. Beslut påverkas också av 
ledarens egen moraliska utveckling. 
Enligt Kohlberg finns det tre olika steg av moralisk utveckling.  
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1. Den förmoraliska nivån (Preconventional morality), då individen har en tendens 
att göra ett moraliskt beslut på basen av en händelse och vilka konsekvenser 
detta har för individen.   
2. Den konventionella nivån (Conventional morality), då individen gör ett mora-
liskt beslut på basen av händelser genom att jämföra dem med vad samhället an-
ser och förväntar.  
3. Den autonoma nivån (Postconventional morality), i denna fas har individen ut-
vecklat personliga etiska åsikter och en moral som handleder individens bete-
ende.   
När det gäller att studera etik och ledarskap kan olika etiska teorier läggas fram, vilka 
kan indelas i två stora grupper. För det första teorier om själva ledarna, dvs hur en le-
dare styr och för det andra ledarens karaktär. Uttryckt på ett annat sätt, de etiska teorier-
na tillämpade på etiskt ledarskap handlar om hur en ledare agerar i en situation, dvs 
vilka beslut som han eller hon gör, men även om hur en ledare är som människa, dvs 
vilka egenskaper han eller hon har. (Northouse 2016) 
Andra teorierna behandlar olika typer av ledarskap, såsom transformativt ledarskap, tjä-
nande ledarskap, autentiskt ledarskap och andligt ledarskap. Man fokuserar på det etiska 
beteendemönstret och integritet. Etiska ledare försöker bygga ömsesidigt förtroende och 
respekt och lösa konflikter mellan intressenter med konkurrerande intressen, istället för 
att öka affärsvinsten och uppnå personliga mål. Transformativa ledare försöker öka 
medvetenheten genom att vädja till ideal och moral istället för negativa känslor såsom 
rädsla och avundsjuka. Tjänande ledarskap innebär att fostra, utveckla och skydda men 
också att den andliga betydelsen stärks gentemot intressenterna. Autentiska ledare i sin 
tur beskrivs som en ideal ledare med starka positiva värderingar. (Yukl 2012) De här 
typerna av teorier fokuserar alltså på ömsesidig respekt, förtroende, samarbete, lojalitet 
och öppenhet. Positiva attribut såsom ärlighet, vänlighet, empati, medkänsla, rättvisa, 
tacksamhet och optimism inkluderades också.  
Ledarens värderingar, avsikter och till vilken utsträckning ledarens beteende är mora-
liskt försvarligt kan fungera som kriterier för evaluering av etiskt ledarskap. Svårigheten 
att bedöma effekterna av ett etiskt eller oetiskt ledarskap ökar då konsekvenserna kan 
vara fördröjda hos olika intressenter. I framtiden blir denna typ av ledarskap allt vikti-
gare. (Yukl 2012) 
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Allt ledarskap är inte etiskt. Kellerman (2004) delar in dåligt ledarskap i två kategorier, 
den första är ineffektivt ledarskap och den andra är oetiskt ledarskap. Det ineffektiva 
ledarskapet innebär att man misslyckas att uppnå en önskad förändring. Det oetiska le-
darskapet innebär att man inte kan skilja på rätt och fel. Enligt Lipman-Blumen (2005) 
har en dålig ledare destruktivt beteende och visar dåliga personliga karaktärsdrag, vilket 
leder till påtaglig skada i organisationen. Beteendemönster hos dåliga ledare lämnar 
medarbetare utan stöd, inkräktar på en människas rättigheter, försvårar medarbetarnas 
kapacitet att verka självständigt. Andra kännetecken på en dålig ledare är att man är in-
flexibel, dålig på att lyssna, självupptagen och visar ingen respekt eller empati. (Komi-
ves & McMahon 2013) 
2.1.3 Etiskt ledarskap i en tid av förändring 
Att kunna förändra sitt sätt att leda är en av den viktigaste och svåraste förmågan bland 
ledare men kanske behövs uppnå en hållbar utveckling. Det innebär att vägleda, upp-
muntra och underlätta för sina arbetstagare så att de kan anpassa sig och överleva i ett 
osäker och ibland fientlig omgivning. Många teoretiker anser detta vara ”pudelns kärna” 
när det gäller ledarskap. (Yukl 2012) En del förändringar kan vara lätta att genomföra, 
andra inte. Att förändra sitt ledarskap kan kanske betyda en förändring i roll, attityd, 
teknologi, strategi, ekonomi eller personer. 
En av de tidigaste teorierna var Lewins kraftfältsmodell från år1951, där han föreslår att 
förändringsprocessen kan indelas i tre faser: upptining, förändring och nedfrysning. I 
den första fasen kommer ledaren till insikt att göra saker på det gamla sättet inte längre 
fungerar, vilket kan vara ett resultat av en genomgången kris. I förändringsfasen söker 
ledaren nya tillvägagångssätt. Den sista fasen innebär att det nya tillvägagångssättet im-
plementeras och etableras. Alla faser är lika viktiga för en framgångsrik förändring. Ett 
försök att lämna bort den första fasen och direkt gå till förändringsfasen kommer sanno-
likt att mötas av apati och motstånd bland arbetstagarna. (Yukl 2012) 
Det är också viktigt att ledarna förvärvar, bibehåller och tillämpar sig av den rätta typen 
av kunskap, som möjliggör konkurrenskraftiga fördelar. Ny kunskap och innovativa 
idéer kan upptäckas genom reflektion, forskning eller inköp av expertistjänster. Det vik-
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tigaste är sedan att dela med sig av detta till de som behöver det för att förbättra en pro-
dukt, service eller process. (Yukl 2012) 
2.1.4 Verktyg för en ledare  
För att en ledaare skall kunna förändra sitt sätt att leda, måste hen först analysera sitt 
nuvarande sätt att leda och sedan identifiera vilka verktyg som finns till förfogande för 
att uppnå den önskade förändringen.  
Vision  
En bra ledare behöver en klar vision för att leda ett företag på ett framgångsrikt sätt. Det 
är oerhört svårt att utveckla en vision som inkluderar alla olika intressenters engage-
mang, vilkas stöd behövs för en väsentlig förändring. Tyvärr kan man inte generera en 
sådan vision med hjälp av en enkel formel eller algoritm. Omdömesförmåga och för-
måga att analysera resultat behövs för att utveckla en dylik vision och samtidigt också 
kreativitet och intuition  
För att utveckla en fungerande vision behövs en förståelse för hur organisationen är 
uppbyggd, dvs. processer, produkter, service, marknader, konkurrenter och den social-
politiska omgivningen, företagskulturen samt arbetstagarnas och andra intressenters be-
hov och värderingar. I de flesta fall uppstår inte en fungerande vision utgående från en 
ensam ledare utan det är ett samarbete av många i organisationen. (Tichy & Devanna, 
1986) och är ett resultat av en längre process innehållande utveckling och förädling av 
många idéer. (Komives & McMahon 2013) 
Korta och långsiktiga mål 
Företagens verksamhetsidéer, visioner och värderingar utgör ett viktigt ramverk, som 
behöver förtydligas med att sätta in kort- eller långsiktiga mål. Ledarna bör se till att 
målen är tydliga och att alla berörda känner till målen. Antalet kunde vara 3–7 st. och 
kortsiktiga mål kunde övergripa en tidsrymd på ett år. Långsiktiga mål sätts upp på 2–5 
år. Ett av de viktigaste långsiktiga målen är att man skall tänka på att vara mån om sina 
anställda. (Komives & McMahon 2013) 
Utbildning och kommunikation 
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För att kunna leda andra är det viktigt att kunna leda sig själv. Utbildning spelar en cen-
tral roll för företagsledare. Det är väldigt viktigt att det inte bara är cheferna i en organi-
sation som får utbildning utan alla i företaget. Det personliga ledarskapet utvecklas och 
på så sätt kan även medarbetarna utvecklas för att på sikt nå högre effektivitet i organi-
sationen. (Komives & McMahon 2013) 
Kommunikation sker inte enbart med ord och skriven text utan hela 75% av vår kom-
munikation sker med hjälp av kroppsspråk. Då organisationer går igenom förändringar 
krävs det stor kommunikationsförmåga och trovärdighet av ledaren. Det är viktigt att 
ledaren kan förmedla idéer både till enskilda individer samt större grupper. Det kan fin-
nas lika många tolkningar som det finns personer i en organisation. Att nå fram till olika 
personer och förstå deras drivkraft är något av ledarens viktigaste uppgifter. God kom-
munikation är av yttersta betydelse för att en grupp skall kunna jobba tillsammans och 
nå gemensamma mål. (Komives & McMahon 2013) 
2.2 Hållbar utveckling 
Hur nå den hållbara utvecklingen? Detta är en fråga som diskuterats periodvis väldigt 
intensivt sedan Paris deklarationen år 1948. Vi är ännu långt ifrån målet. Fattigdomen är 
fortfarande mycket stor och det sker en ständig utarmning av det globala ekosystemet. 
En grundläggande orsak till varför vi har så svårt att enas om möjliga lösningar, är att vi 
närmar oss problemet från olika utgångspunkter. (Larsson, Bratt & Sandahl 2011) 
Enligt Söderqvist (2004 s. 21, i Larsson, Bratt & Sandahl, 2011) finns det fem definit-
ioner på hållbar utveckling:  
1. Att välbefinnandet inte minskar över tiden. 
2. Att naturkapitalet inte minskar över tiden. 
3. Att sköta resurser så att en hållbar avkastning av varor och tjänster upprätthålls. 
4. Att upprätthålla de social-ekologiska systemens resiliens över tiden.  
5. Att skapa konsensus och kunskap.  
Det är av avgörande betydelse att vi inser att naturen och ekosystemen har gränser för 
hur mycket de tål att exploateras. Med en hållbar utveckling försöker man inkorporera 
miljön, människan och ekonomin i beslutsfattandet, så att man tryggare kommande ge-
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nerationers livsmöjligheter. Det är viktigt att förstå att det inte bara naturen utan också 
människan har en central betydelse i hållbar utveckling, i ett socialt hållbart samhälle är 
medborgarna aktiva och påverkar beslutsfattandet i rätt riktning. (Kungliga Tekniska 
Högskolan 2018). Hållbar utveckling kan delas in i tre grundelement: ekologisk, eko-
nomisk samt i social och kulturell hållbarhet. Om de tre hållbarhetsdimensionerna ges 
lika tyngd och värde kan man skissera upp ett venndigaram där de tre dimensionerna 
överlappar varandra. 
 
Figur 1. Hållbarhetsdimensionernas inbördes förhållande kan ritas upp som ett Venndiagram. (Larsson, Bratt, San-
dahl 2011, s. 25) 
Figuren beskriver de tre centrala dimensionerna för hållbar utveckling och dess påver-
kan på varandra. Lösningar på hur vi når hållbar utveckling står att finna i den gemen-
samma skärningsytan. Organisationer som fattar beslut utan att förstå sambandet mellan 
dessa dimensioner, kan leda till att resultatet av besluten inte är hållbart långsiktiga. 
(Larsson, Bratt & Sandahl 2011, s 25) 
2.2.1 Ekologisk hållbarhet 
Det är förhållandevis lätt att definiera ekologisk hållbarhet, vilken omfattar allt som be-
rör jordens ekosystem, till exempel; klimatsystemets stabilitet, luft -, land- och vatten-
kvalitet, landanvändning och jorderosion, biodiversitet och ekosystemtjänster. Även 
människors hälsa kan ibland inkluderas i begreppet ekologisk hållbarhet om hälsan på-
verkas av den yttre miljön, till exempel av föroreningar eller buller. (Kungliga Tekniska 
Högskolan, 2018)  
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2.2.2 Social hållbarhet 
Den här dimensionen handlar till stor del om individidens behov, dess välbefinnande, 
rättvisa, makt och rättigheter. Individens behov kan vara fysiska eller psykologiska samt 
mål och drömmar. För att förverkliga detta på en global nivå är att tillgodose planetens 
och alla människor möjlighet att uppfylla dessa behov. Social hållbarhet inkluderar även 
demokrati. Det inkluderar en rättvis livskvalitet för nuvarande och kommande generat-
ioner. Social hållbarhet kan delas in i global, nationell och lokal social hållbarhet.   
(Kungliga Tekniska Högskolan, 2018)  
2.2.3 Ekonomisk hållbarhet 
Det är svårare att definiera ekonomisk hållbarhet och definitionerna är många. En av 
definitionerna ses som en ekonomisk utveckling som inte medför negativa konsekvenser 
för den ekologiska eller sociala hållbarheten, en ökning av det ekonomiska kapitalet får 
inte ske på bekostnad av natur- eller det sociala kapitalet. En annan definition är att lik-
ställa ekonomisk hållbarhet med ekonomisk tillväxt, kan anses vara hållbar så länge den 
totala mängden kapital ökar. Det här kan man tillåta att ske på bekostnad av en minsk-
ning av naturresurser, ekosystemtjänster eller välfärd. Forskare är inte helt ännu överens 
om vilken av definitionerna som bör användas.  
(Kungliga Tekniska Högskolan, 2018)  
 
För att åstadkomma en förändring mot ett miljömässigt hållbart samhälle ställs stora 
krav, inte bara på stater och politiker, utan även på företag och individer. I slutändan är 
det de som måste se till att deras egna hållbarhetskalkyler går ihop. Stater och politiker 
kan bidra mycket med exempelvis globala eller nationsöverskrivande överenskommel-
ser, som utsläppsmål och klimatbistånd.  
Tre skäl för att vara hållbar:  
1. Effektiviserar och sänker kostnader 
2. Förväntas av allt flera kunder 
3. För att attrahera medarbetare och behålla personal (Ledarna, 2014) 
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2.3 Företagens samhällsansvar (CSR) 
Många företag tar samhällsansvaret på allvar, men för att få det att fungera behövs mera 
än VD:s tal och företagsregler – ledare och arbetstagare måste även anamma idéerna. 
Undersökningar har visat att ledarna spelar en avgörande roll, ett av det viktigaste var 
att ledaren borde identifiera lämpliga incentiv att utveckla: Du kan endast övertyga 
medarbetarna om du själv först sätter dig in hur de tänker och deras sätt att jobba, eller 
undersök vad som berör arbetstagare gällande företagets samhällsansvar. Dessutom var 
det viktigt att ledarna använde ett passande språk och lämpliga motiv för olika grupper. 
(Wickert & Bakkert 2019) 
Många företag upplever i dagens läge en utmaning att inkorporera etiska, sociala och 
miljöbetingade värderingar i sin verksamhet. Ett krav på snabba förändringar tvingar 
ledarna att hitta kreativa och innovativa lösningar för att hantera olika intressenter, vil-
kas intressen, behov och krav kan ibland stå i konflikt med varandra. Förtroendet för 
allmän affärsverksamhet kunde vara bättre än vad den är idag. En bra ledare borde för-
utsäga förändringarna och fungera som en katalysator för att utveckla och ändra sin or-
ganisation i likhet med ett hållbarare samhälle. (Gorski 2017) 
CSR har blivit en av de nya organisatoriska utmaningarna under de senaste tio åren, gäl-
lande ett ökande behov och skyldighet för hållbar utveckling. Trots att det finns 
mångsidig litteratur tillgänglig som beskriver CSR och många definitioner, så är be-
greppet ännu svårt att förstå. Det råder förvirring både inom teori och praktik då så 
många olika termer överlappar med varandra och används synonymt med CSR. Enligt 
Dahlsrud (2008) är det väldigt svårt att klart definiera vad CSR betyder. Dahlsrud stude-
rade då likheterna och skillnaderna gällande CSR och kom fram till att det finns fem 
dimensioner av CSR: intressentens dimension, social- och ekonomisk dimension, volon-
tär- och miljöbetingad dimension. Kotler och Lee fokuserade sin definition av CSR på 
frivilligt engagemang inom affärsverksamheten och vikten av att göra något gott; Ett 
engagemang för att förbättra välbefinnandet i samhället. Dessutom har ledarna en viktig 
roll att visa gott etiskt och moraliskt beteende. De skall fungera som modeller och deras 
mål bör vara att skapa organisationer utgående från sina egna värderingar och karak-
tärsdrag. Arbetstagarna skall kunna lita på att få vägledning av sina ledare då de möter 
på etiska problem. Företag väljer att inkorporera CSR i sin verksamhet beroende på 
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olika orsaker. Det är viktigt att skilja mellan aktiviteter för att uppnå popularitet eller 
aktiviteter för att vinna förtroende. Sammanfattningsvis kan man säga att CSR fungerar 
som företagets etiska ramverk och ledarna har en betydande roll att omfatta och tillämpa 
CSR i sin organisation. (Gorski 2017) 
2.4 Ledarens incentiv för hållbar utveckling 
Man kan fråga sig varför företag har blivit så intresserade av hållbar utveckling just nu? 
En orsak kan vara att personer födda på 2000-talet börjar vara gamla nog att påverka 
arbetslivet och de fokuserar på naturen och har ett samhällsansvar på ett helt annat sätt 
än äldre generationer. En annan orsak kan vara att det blir ovanligare att staten kan er-
bjuda hållbara lösningar snabbt. Ansvarsfulla företag, vilka beaktar både sociala och 
miljöaspekter är åtminstone lika lönsamma eller lönsammare än deras konventionella 
konkurrenter, vilket kan vara betydelsefullare för företagets intressenter. (Henderson 
2018)  
2.4.1 Konkreta incentiv - Vad har gjorts  
Här nedan ges exempel av några incentiv som gjorts med tanken på hållbar utveckling.  
Quarts brief notes Jenny Anderson January 8, 2018: 
Värdepappersfonden Jana Partners beslöt tillsammans med den allmänna pensionsfon-
den California State Teacher’s Retirement System att skicka ett brev till teknologijätten 
Apple i januari 2018. I korthet innehåller brevet en varning om att långvarig daglig an-
vändning av Apple’s produkter, ex. smarttelefoner kan ha skadliga effekter på barn och 
ungdomar. Företaget borde se sitt ansvar att hjälpa föräldrarna att se till att produkterna 
används på rätt sätt och inte bara lansera nya produkter på marknaden. En idé som fram-
fördes i brevet var att Apple kunde utveckla en menu i inställningar som möjliggör att 
sätta in barnets ålder och på så sätt införa begränsningar för hur lång tid produkten an-
vänds. Man efterlyste också att Apple kunde göra en undersökning om barn och an-
vändningen av teknologiprodukter. Genom att lyfta upp problemet nu kan ge långsiktiga 
goda lösningar för framtida användare. (Anderson, 2018) 
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CEO Larry Fink på Blackrock sänder också han ett brev i januari 2018 till många olika 
företag, där han säger att han kommer att beakta ”företagens social responsibility” när 
man väljer vilka företag man vill investera i. Företagen måste ställa interna frågor 
såsom; Vilken roll spelar vi i samhället? Hur tar vi miljön i beaktande? Jobbar vi på ett 
kreativt arbetssätt? Anpassar vi oss till teknologiska förändringar? Ger vi skolning och 
möjligheter för personalen att anpassa sig till den tilltagande automatiken? Dessa frågor 
är viktiga att ställa för att kunna demonstrera ett gott ledarskap men också framgång och 
säkerhet för dagens medborgare. (Fink, 2019) 
Facebook CEO Mark Zuckerberg drar också sitt strå till stacken genom att deklarera en 
omfattande förändring hur det sociala nätverket är uppbyggt och göra det till en bättre 
plats för användarna. Man vill prioritera en ”meningsfull social växelverkan” mot 
”relevant innehåll”, alltså användarna ska se mindre offentligt material men mera inlägg 
från sitt eget sociala nätverk. (D’Onfro, 2018) 
Att arbeta för ett högre syfte inom en organisation är inte bara för att uppnå ekonomisk 
tillväxt utan något mera ambitiöst. Det kan förklara hur personer inom en organisation 
gör en skillnad, ger dem en känsla av meningsfullhet och vinner deras support. Gerry 
Andersson, president på DTE Energy undersökte möjligheterna med att identifiera ett 
högre syfte för sin organisation eftersom han såg outnyttjad potential bland sina 
arbetstagare. Det här exemplet går ut på att Andersson gjorde en video där han visar 
olika roller inom företaget och hur de påverkar välbefinnandet i samhället genom sitt 
jobb. Aldrig hade deras jobb framförts så betydelsefullt för allmänheten. Arbetstagarnas 
engagemang ökade markant och aktiepriset tredubblades på knappa tio år. (Harward 
Business Review July-August 2018, p 79-80) 
Våren 2017 valde USA:s president Donald Trump att gå ur Parisavtalet. Både Teslas 
CEO, Elon Musk och Disneys CEO, Robert Iger valde då att avgå från Vita husets 
rådgivande kommittee (White House advisory cuncils). Musk vädjar på sociala medier 
att klimatförändringen är verklig och att det är ett stort misstag att dra sig ur avtalet, inte 
bara för USA utan för hela världen. Musk och Iger verkar som förebilder, som sedan 
flera andra också tar fast vid. Richard Branson som grundade Virgin Group säger bland 
annat; “And obviously as business people we have to pick ourselves up on a global ba-
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sis and just get on and try to sort the problem out ourselves with the other 193 countries 
around the world.” (Winston 2017)  
 
Dessa konkreta exempel fungerar som en övergång till mitt forskningsarbete, där jag 
med hjälp av djupintervjuer undersöker vad ledare i bankvärlden har gjort för hållbar 
utveckling.  
3 METOD 
Forskningsstrategier kan indelas i två olika specifika metoder, kvantitativ respektive 
kvalitativ. Jag har valt att vända mig av den kvalitativa forskningsmetoden för att nå 
fenomenet på djupet och få ett rikt material där förståelsen av ledarskapets incentiv för 
hållbar utveckling utökas. Den kvalitativa strategin bygger på att forskaren använder sig 
av s.k. teorigenerering, vilket betyder att hen beskriver konsekvenserna för resultaten på 
basen av den teori som ligger bakom hela undersökningen. Med hjälp av kvalitativ 
forskningsmetod samlar man in data med hjälp av exempel intervjuer. (Bryman & Bell, 
2011) 
De tre vanligaste metoderna då man använder sig av kvalitativ forskning är beteende 
observation, djupintervju och fokusgrupper. Djupintervju används för att samla in data 
gällande personliga data och erfarenhet i synnerhet i känsliga eller svåra ämnen. Djupin-
tervjuer lämpar sig väl för mitt arbete eftersom de är flexibla och kan snabbt anpassas 
till olika situationer. (Mack, MacQueen, Guest & Namey 2005)  
3.1 Orsak till val av denna metod 
En fördel med kvalitativa metoder och speciellt med intervjuer är möjligheten att an-
vända öppna frågor och att ge deltagarna en möjlighet att svara med egna ord istället för 
att tvinga dem att välja svarsalternativ. En annan fördel med intervjuer är att frågeställa-
ren genast kan följa upp det initiala svaret med tilläggsfrågor. För den här frågeställ-
ningen valde jag att använda mig av djupintervju. Att använda sig av en fokusgrupp el-
ler en beteende observation hade varit mer utmanande eftersom det vore svårt att sam-
mankalla en grupp företagsledare till en gruppintervju och det hade varit tidsmässigt 
också utmanade. Djupintervju valdes som metod för arbetet p.g.a. möjligheten till en 
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mer ingående diskussion, eftersom enkätsvar kan bli ytliga. Jag valde att fokusera på 
företagsledare i bankvärlden eftersom jag är intresserad av bankverksamheten och har 
gjort min praktikperiod i en bank. 
3.2 Djupintervju 
I detta slutarbete användes djupintervjuer som metod för datainsamlingen. Intervjun går 
ut på att intervjuaren försöker på ett genomgående och noggrant sätt erhålla och tolka 
information från intervjuobjektet. De personer som intervjuas kallas för respondenter. 
En fördel med djupintervjuer är att de är flexibla eftersom de snabbt kan anpassas till 
olika situationer. (Webb 1992) Djupintervjuer är också lämpliga då man vill undersöka 
problemställningen i detalj. Om ämnesområdet uppfattas som känsligt eller personligt är 
dessa djupintervjuer speciellt användbara. (Hamilton 1989) Längden på denna typ av 
intervju varar vanligtvis i en till två timmar. Bandupptagningar görs därför ofta vilket 
kräver respondentens tillåtelse. Djupintervjuerna kan indelas i tre olika kategorier; 
1. Direkt strukturerade, intervjuaren följer noggrant ett frågeformulär. 
2. Indirekta ostrukturerade, intervjuaren följer inte ett fast ställt frågeformulär, vilket gör 
att respondent tillåts svara mera fritt.  
3. Delvis strukturerade, Intervjuaren försöker täcka en specifik ämneslista som gör det 
möjligt att inhämta fakta som annars skulle vara svårt att komma åt.  
Den största skillnaden mellan dessa kategorier beror på hur mycket ledning intervjuaren 
ger respondenten. (Kumar, Aaker & Day 1999) Det är viktigt att intervjuaren informerar 
respondenten om syftet av undersökningen och förklarar att svaren är värdefulla och att 
de behandlas konfidentiellt. Vid intervjustarten börjar intervjuaren med att ställ all-
männa frågor och fortsätter sedan med mer specifika frågor. Förutom detaljerad inform-
ation kan man få information om respondentens känslor, attityder och värderingar under 
en djupintervju, vilket jag anser vara fördelaktigt för min undersökning. Nackdelen med 
djupintervjuer är att de kan vara tidskrävande och man erhåller mindre information än 
förväntat. (Webb 1992) Jag valde den delvis strukturerade tillvägagångssättet, eftersom 
metoden lämpar sig väl till det breda begreppet hållbar utveckling. Jag ville använda 
mig av djupintervjuer för att skapa en förutsättning för en diskussion istället för enbart 
frågor och svar. Med djupintervju kunde jag även ställa eventuella följdfrågor och be 
ledarna att motivera sina svar.  
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3.3 Utförande av intervju 
Djupintervjuerna utfördes under september och oktober månad. Jag intervjuade fem le-
dare. Intervjun tog ungefär 60 minuter och alla utfördes på bankkontor. Ledarna som 
ställde upp för intervjuerna valdes ut från bl.a. bankernas hemsidor och kontaktnät. Alla 
intervjuer skedde på svenska. Jag tog kontakt till ledarna genom att ringa eller skicka 
email till dem. Före själva intervjun förberedde jag mig med att läsa på företagets vis-
ioner och mål. Jag försökte också leta efter information på bankernas hemsidor gällande 
hållbar utveckling. Till intervjun hade jag med mig min dator, ett samtyckeformulär och 
min telefon. Telefonen använde jag som bandspelare. Endast jag själv och intervjuob-
jektet var närvarande under intervjun. Samtyckeblanketten kan ses i bilaga 1 och fråge-
formulär se bilaga 2. 
3.4 Analys av intervjudata 
Jag har valt att analysera resultatet tematiskt, eftersom tematisk innehållsanalys går ut 
på att hitta mönster d.v.s. teman i den insamlade data och beskriva den. (Bryman & Bell 
2011) För att få ett strukturerat resultat delade jag in mina svar i sex avgörande katego-
rier; verktyg, ledarens roll, motivation, hur ledarna jobbar med hållbar utveckling i 
praktiken, intresse och utmaningar och slutligen etik. Jag gjorde också en skild kolumn 
för min tolkning av vad temat handlar om. För att hitta nyckelord och svar som stärker 
temats definition sökte jag igenom alla svar jag fått av de intervjuade, se tabell 1. 
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Tabell 1. Tematisk innehållsanalys. Färgerna röd, grön och blå representerar olika ledares svar. 
3.5 Validitet och reliabilitet 
Med validitet vill man mäta vad som är relevant i sammanhanget och reliabiliteten 
anger hur väl man mäter. Validiteten och reliabiliteten bör vara sammankopplade för att 
skapa en tillförlitlig studie. Reliabiliteten anger tillförlitligheten i en studie, samma 
undersökning bör ge samma svar om den görs på nytt. (Bryman & Bell 2017 s. 419) Det 
handlar alltså om att beskriva hur man samlat in sin data och att man bearbetat den på 
ett systematiskt sätt. Reliabiliteten i detta arbete kan beskrivas genom följande; 
1. intervjuerna gjordes i neutral omgiving och förlöpte ostört 
2. intervjuerna utfördes tills att saturation dvs. mättnad i materialet uppnåddes  
3. frågorna var tydliga och kunde förklaras vid behov  
4. analysen var systematisk och många genomläsningar  av det insamlade 
materialt gjordes. 
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Jag anser att mina intervjufrågor var tillräckligt detaljerade för att få ett så pålitligt svar 
som möjligt och en allmän uppfattning om hur ledarna ställer sig till hållbar utveckling. 
Genom att göra djupintervjuer och banda in våra samtal, kunde jag rikta full uppmärk-
samhet hela tiden till de intervjuade. Transkriberingen av samtalen gjordes genom att 
systematiskt sammanställa svaren i en Excel tabell, se tabell 1. 
 
Källor till examensarbetet har valts noggrant och med omtanke. Teoriböckernas profess-
ionella författare (Bryman & Bell) och (Northouse) ger en bra grund och förståelse för 
de metoder och begrepp som använts i arbetet. Resultatet av undersökningen är obero-
ende av de använda källorna.  
4 RESULTAT 
I detta kapitel beskrivs det empiriska resultatet på min forskningsfråga – Företagsleda-
rens roll, motivation och förmåga i förhållande till hållbar utveckling. Resultatet redovi-
sas tematiskt. Följande teman är centrala i min studie, dvs. teman som styr resultatredo-
visningen nedan. Frågorna är utformade för att kunna besvara min forskningsfråga; Vad 
kan ledarna göra och vad gör de i praktiken för att uppnå ökad hållbar utveckling 
4.1 Ledarens verktyg 
I resultatet framkommer att det finns en central betydande faktor som alla fem ledare 
nämner, dvs. kommunikation, som svar till forskningsfråga nummer 8. Vilka är dina 
viktigaste verktyg som ledare, för att leda företaget till hållbar utveckling?  
 
’’Man försöker få andra ledare att växa och ge ansvar vidare. Engagera och ta 
input och inte att tänka att man har själv det här kunnande utan att samla de här 
idéerna från alla håll. Man skall också vara ärlig och erkänna själv när man 
har gjort fel och framför allt, sätta sig med i spelet.’’ (Ledare 5) 
 
Både ledare 1 och 2 ansåg att det är väldigt viktigt att vara öppen för förändring hela 
tiden och att vara lyhörd för det kommer nya förslag. Det kan vara väldigt svårt att im-
plementera de nya idéerna om man inte har ledningens stöd, eftersom det finns väldigt 
många regler och normer inom bankbranschen. Flera av ledarna ansåg att man själv som 
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ledare måste förekomma själv som gott exempel och få sina medarbetare att anamma 
nya saker. 
 
Figur 2. Egenskaper för en bra ledare. 
4.2 Ledarens roll i hållbar utveckling 
Respondenterna var all av samma åsikt att ledarskap är under förändring. Ledarna måste 
i dagens läge vara innovativa, jobba effektivt, vara framgångsrika och kunna spara på 
naturen. Det krävs mera av en ledare i dag än tidigare.  
 
’’Det behövs en stark drivkraft i företaget som jobbar hårt och vill framåt.’’ (Le-
dare 5) 
 
I resultatet kan ses ett starkt samband mellan ledarna. Alla är överens om att ledaren har 
en viktig roll. Dagens ledare måste vara öppen för nya arbetssätt och metoder. Ledarens 
roll är att vara öppen och lyhörd för vad som sker i samhället.  
 
’’man kan inte gå emot normen, för då är det ledaren själv som får problem.’’ 
(Ledare 2)  
 
Då jag frågade hur banken och själva ledaren jobbar med hållbar utveckling var flera av 
den åsikten att företag måste börja tänka klimat smart och det gäller alla. Individen 
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måste ändra sitt tankesätt och jobba mera hållbart. Flera ledare nämnde även att de verk-
ligen hoppas på att hållbar utveckling inte bara är en trend utan att det verkligen håller i. 
Det är synnerligen viktigt att beakta samhällsfrågor och satsa mera på det lokala.  
 
’’Det nuvarande sättet kommer inte hålla i längden.’’ (Ledare 4) 
 
’’För att bidra till att världen nu inte går under och att man nu kan göra det lite 
lättare och förbättra för följande generation’’. (Ledare 1) 
 
’’Företag som inte jobbar med hållbarhet, kommer inte vara framgångsrika. 
Konsumenterna köper inte.’’ (Ledare 5)  
 
En utmaning som flera ledare tog upp var hur olika företag kommer att förhålla sig om 
ett icke hållbart företag skulle fråga om finansiering av banken, skulle då beslutet på-
verkas av den ekonomiska eller ekologiska nyttan. Flera ledare sade att det är väldigt 
viktigt att man vågar säga nej till förtag som inte tar miljön i beaktande. I större banker 
är den koncernen som bestämmer detta centralt och då kan kanske inte ledaren påverka 
beslutet. Trycket utifrån gör ändå att man funderar ännu mer på hållbar utveckling.  
4.3 Motivation 
Tre av fem ledare ansåg att motivation är en drivkraft bakom en bra arbetsprestation. 
Personalen skall vara med och delta i diskussioner och vara med i beslutsfattande, det 
leder också till större motivation inom arbetsgruppen. Ledarna förhåll sig lika till att det 
är väsentligt att personalen skall må bra på kontoret och de ville alla att banken skall 
vara en bra arbetsgivare. Rekryteringar och omplaceringar skall ske på ett rättvist sätt.  
 
’’Det är viktigt att stöda mångfald när en rekrytering sker och inte bara beakta 
köns- eller åldersfördelning.’’ (Ledare 5)  
 
I empirin framkommer att motivationen i en bank styrs på basis av en hållbarhetsstrategi 
som består av fyra punkter. 1. Hållbar investering 2. Kreditgivning 3. Socialt ansvar och 
4. Miljöansvar. Alla utom en ledare var motiverad för att befrämja och jobba med håll-
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bar utveckling och vara med i utvecklingen som sker dagligen. Den som inte priorite-
rade detta ansåg att det lilla som ledaren själv gör inte har en så stor påverkan. 
 
 ’’Bankbranschen är inte en tung industri som smutsar ner.’’  (Ledare 4)  
 
Figur 3. Faktorer som bygger upp motivation. 
4.4 Hur jobbar ledaren med hållbar utveckling i praktiken 
Tema 4 handlar om vad ledaren verkligen gör i sitt dagliga jobb för hållbar utveckling. I 
intervjun hade jag tre stycken frågor som tangerar detta ämne. Det är inte alltid själv-
klart att alla är av samma åsikt, man kan få jobba hårt för att uppnå sina visioner.  
 
’’Jag jobbar mycket med jämställdhet och stöder personalen välmående och so-
cialt ansvar.’’ (Ledare 5)  
 
’’Jag har varit i FN och har varit där som exempel att implementera det här i 
parisavtalet. Det är dagens agenda hos alla banker att man jobbar med hållbar-
heten.’’ (Ledare 5)  
 
Följande diagram visar vad de intervjuade ledarna gör i praktiken.  
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Figur 4. Ledares olika sätt till att bidra till hållbar utvecklingen. 
Man kan se en viss skillnad i resultatet på hur ledarna jobbar i sitt dagliga arbete med 
hållbar utveckling. En av ledarna var av åsikten att på sättet ledaren jobbar påverkar inte 
hållbar utveckling. Ledaren sade att kontoret är på väg mot ett pappersfritt kontor men 
att hen i viss mån motsätter sig. Ledaren anser att papper bör finnas i vissa fall och om 
alternativet fanns att få välja mellan att läsa från skärmen eller från pappret, skulle hen 
välja pappret.  
 
’’Det faller sig naturligare. Det pappret går sedan i pappersförstöraren’’. (Le-
dare 4) 
 
’’Jag måste erkänna att emellan övervinner latheten förståndet och printar 
kanske lite för mycket.’’ (Ledare 3)  
 
’’I dag börjar det finnas den möjligheten att man kan skriva under avtal elektro-
niskt. men det är ännu bara i början av sin utveckling. Jag tror det har mera och 
göra med bekvämlighet för båda parter och inte med den ekologiska synpunkten 
som är orsaken’’. (Ledare 4) 
0
1
2
3
4
5
Pa
pp
ers
sor
ter
ing
Mi
nsk
a e
lfö
rbr
uk
nin
g
So
ph
an
ter
ing
En
ga
ge
me
nt 
i lo
kal
a e
ve
ne
ma
ng
So
lpa
ne
ler Elb
il
Bio
avf
alls
sor
eti
ng
Kli
ma
tsm
art
 m
at 
un
de
r k
un
de
ve
nt
Mö
ten
 öv
er 
sky
pe
Do
na
tio
ne
r
Vad gör ledaren i praktiken?
  
28 
4.5 Intresse och utmaningar 
Grön el var viktigt för tre respondenter. Flera ledare nämner att de har bytt ut lamporna 
till energisnålare belysning i kontoren. De har också tagit i bruk automatiska lampor 
som tänds och släcks av sig själv beroende på när personer använder rummen. Ledarna 
påminner även personalen att släcka lampor.  
 
’’Banken har tagit i bruk en elbil, som används då personalen rör sig mellan 
kontor och åker för att träffa kunder.’’ (Ledare 4)  
 
’’Vi har inskaffat solpaneler till huvudkontoret.’’ (Ledare 5)  
 
Ett annat ämne som förenar alla ledare är den digitala möjligheten att hålla Skype mö-
ten. Skolningar för personalen genomförs nu mera virtuellt. Det är ett sätt att bespara 
naturen, istället för att åka bil olika kontor och träffas personligen. 
 
En ledare sade under intervjun att banken jobbar mycket också med att servera klimat-
smart mat när det gäller kundevent och andra tillställningar där man serverar mat. Det är 
viktigt för bankens image att fundera på användningen av kontor och utrymmen och hur 
de upplevs av kunden. 
 
I resultatet framkommer också att ledarna tycker att samhällsansvaret är väldigt viktigt. 
Ledaren vill vara aktivt med och stöda sin lokala bygd. Banken vill vara med på evene-
mang och stöda sådana som befrämjar naturen och människors välbefinnande. Flera 
banker har också engagerat sig lokalt, genom att städa stränder och sponsorerat sopkärl 
till skolor, så att elever kan plocka och städa sin stad.  
Sophantering är något alla ledare tar upp under intervjun. tre av ledarna berättar att de 
redan använder sig av sophantering och de två andra säger att de gärna önskar se en ut-
veckling av sophanteringen på sina kontor.  
 
En tydlig risk som bankerna står inför just nu är finansiering av projekt som kan vara 
kopplat till terrorism eller krig, och det är ett ledande ämne som bankerna fokuserar på 
just nu. Genom att ställa frågor angående penningtvätt kan banken minimera denna risk.  
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En utmaning två ledare nämner är att många beslut görs centralt, vilka kan vara svåra att 
implementera lokalt.  
 
’’ Vi finns i flera olika länder, och det betyder att väldigt få större beslut fattas 
på lokala plan, utan det kommer uppifrån.’’ (Ledare 2)  
4.6 Etik 
Då ledarna fick frågan vad etiskt ledarskap betyder för dem, ger respondenterna lik-
nande svar. Några av ledarna erkände att de inte aktivt tänker på etiken då de fattar be-
slut, kanske i så fall mera undermedvetet. I detta fall ser vi en stor skillnad på svaren 
hos alla ledaren, förutom en.  
 
’’Etiken påverkar absolut mitt beslut’’. (Ledare 5)  
 
’’Det stöder vårt varumärke, det är viktigt att vi främjar och stärker vårt varu-
märke och det gör man varje dag’’. (Ledare 5)   
 
I resultatet lyfts också fram att det måste finnas en balans mellan etiken och ekonomin. 
Den ena kan inte ske på den andras bekostnad. I synnerhet företag som har bokstäverna 
Ab efter namnet måste kunna uppvisa vinst och tillfredsställa ägarens krav. Det är i såd-
ana fall det kan uppstå konflikter som strider mot varandra.  
 
I resultatet framkommer det att alla ledare har samma syn gällande rättvisa och jäm-
ställdhet. Det skall inte ha någon skillnad vilken nivå eller kontor man jobbar på, alla 
skall få lika möjligheter. En ledare skall vara objektiv och ta alla i beaktande. Följande 
citat beskriver ledarnas syn på etiskt ledarskap.  
 
’’Jag tycker att etiskt handlar mycket om det att man försöker göra rätt. Jag 
tycket att det absolut viktigaste är att man är rättvis. Och att man tar i första 
hand alla regler och bestämmelser i beaktan när man gör olika saker.’’ (Ledare 
1) 
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 ’’Det här är också en ganska ny sak för Finland i allmänhet, vi har varit ganska 
in i vår egen lilla värld, och nu öppnas dörrarna på ett helt annat sätt’’. (Ledare 
2) 
 
’’Vi är väldigt jämställdhet. och alla har samma lön. så där är ingen skillnad’’. 
(Ledare 4) 
 
’’Etiskt ledarskap är i vårt fall mycket reglerat. Det finns jättemycket reglering-
ar. Det är helt bra, man behöver det.’’ (Ledare 5)  
 
’’Företaget måste ha en stark kultur och etik, vara trovärdig och ärlig.’’ (Le-
dare 5) 
 
’’Att man agerar själv och respekterar andra personer och deras kunnande. Alla är 
viktiga och om man tänker på vår organisation så är ingen roll viktigare än den 
andra utan alla är jätteviktiga’’. (Ledare 5)  
5 DISKUSSION 
I det här kapitlet diskuteras resultatet i relation till syfte, frågeställningar och den 
teoretiska referensramen. Jag kommer att fokusera på ledarens viktigaste verktyg, varför 
de har blivit intresserade av hållbar utveckling och vad ledarna gör just nu för att uppnå 
hållbar utveckling, motivation och utmaningar; detta för att ge svar på min 
forkningsfråga: Vad kan ledarna göra och vad gör de i praktiken för att uppnå ökad 
hållbar utveckling. 
Kommunikation och diskussion var två av de viktigaste verktygen en ledare bör ha, vil-
ket också lyftes fram under alla intervjuer. Om en ledare saknar förmågan att kommuni-
cera kan det leda till att nödvändig information inte når fram till arbetstagarna, persona-
len kan missa deadlines, det kan sänka motivationen hos arbetstagarna och man känner 
sig inte delaktig i företagsprocessen. Jag vill poängtera att bra kommunikation inte bara 
är från ledarna till sina underlydande utan den är dubbelriktad. En bra ledare behöver 
också kunna lyssna. På så sätt skapas möjligheter och man kan ta del av personalen 
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åsikter och idéer, istället för att hitta lösningar på egen hand. Följande sammandrag i en 
artikel av Wickert & Bakkert (2019, s. 4) bekräftar den empiriska undersökningen.  
 
Du kan endast övertyga medarbetarna om du själv först sätter dig in hur de tän-
ker och deras sätt att jobba  
 
Ytterligare ett steg att utveckla det här tankesättet gav en av de intervjuade, d.v.s. att en 
ledare skall försöka få andra i personalen att växa genom att ge dem mera ansvar och 
delegera viktiga uppgifter. 
 
Det framkom tydligt under intervjuerna att en ledare skall framstå som en god modell 
för arbetstagarna. För att ledaren skall kunna framstå som en god modell, måste den 
själv uppfylla de etiska och moraliska kraven utgående från sina egna värderingar och 
karaktärsdrag. Det här uttalandet stöder teorin att man är född till en ledare. Det finns 
vissa personer som söker sig till ledarpositioner medan andra är tillfredsställda med att 
jobba på en lägre position. 
 
Hållbarhet från ett socialt perspektiv fokuserar bl.a. på individens behov och välbefin-
nande men också på demokrati och rättvisa. I relation till välbefinnande diskuterar le-
darna om personalens välmående och nämner att personalen skall må bra på jobbet, de 
skall vara inkluderade i diskussioner och beslutsfattandet. Arbetsgivarna betonar rätt-
visa, objektivitet, mångfald och att stöda olika kulturen t.ex. vid rekrytering. En del ar-
betsgivare ordnar olika ’’team building’’ aktiviteter såsom gemensamma middagar, trä-
ning eller upplevelser.  
 
Flera av de intervjuade kommenterade hållbar utveckling som en trend. Jag tror däremot 
att hållbar utveckling har kommit för att stanna. För att attrahera medarbetare och hålla 
personal måste företag anpassa sig och följa med den hållbara utvecklingen. Det är 
också många kunder som förväntar och kräver detta. Detta framkom också under inter-
vjuerna, då flera av ledarna nämnde att kunderna är mera medvetna och frågar efter 
tjänster i anknytning till hållbar utveckling, som exempelvis fonder och aktier.  
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Diagrammet i figur 4 på sidan 30, visar att de populäraste sätten hos de intervjuade för 
att jobba mera hållbart är att sortera papper, engagera sig i lokala evenemang, såsom 
städtalko av stränder och att hålla möten över Skype istället för åka runt till olika kon-
tor. Det finns rum att utveckla användningen av solpaneler, elbilar och att donera pengar 
till olika viktiga ändamål, ex. Rädda Östersjön projektet. Många ledare nämnde att de i 
banken försöker minska elförbrukningen genom att använda grön el och släcka lampor. 
Det är definitivt en bra början men kanske att investera i solpaneler är en mera hållbar 
lösning. Man borde hitta en bättre lösning på elanvändningen under tiden då kontoret är 
stängt, att helt mörklägga kontorsbyggnaderna under natten är inte möjligt då det är en 
säkerhetsrisk.  
 
I teoridelen framkom att en av många definitioner på hållbar utveckling är att inkorpo-
rera miljön, människan och ekonomin i beslutsfattandet. Ledarna lyfte fram att det bör 
finnas en balans mellan etik och ekonomi. Det är viktigt att ekonomin inte sker på be-
kostnad av etiken. Det här stämmer väl överens med vad jag tidigare nämnt i teorin.  
 
En ökning av det ekonomiska kapitalet får inte ske på bekostnad av natur- eller 
det sociala kapitalet. 
 
Flera ledare diskuterade dilemmat hur man skulle förhålla sig till om ett företag som 
inte verkar enligt hållbar utveckling, önskade få finansiering. Skulle den ekonomiska 
nyttan övervinna den ekologiska? Enligt ledarna är det väldigt viktigt att våga säga nej 
och välja företag som uppfyller kraven för hållbar utveckling, vilket kunde stärka ban-
kens image. Henderson (2018) säger att ansvarsfulla företag, vilka beaktar både sociala 
och miljöaspekter är åtminstone lika lönsamma eller lönsammare än deras konvention-
ella konkurrenter, vilket kan vara betydelsefullare för företagets intressenter. 
5.1 Konklusion 
Min studie visar på att hållbar utveckling är ett bekant begrepp för alla intervjuade. Det 
är ingenting nytt. Alla jobbar för hållbar utveckling mer eller mindre varje dag. Det 
framgår tydligt av resultatet att bankerna och ledarna kunde och ville göra mera än vad 
de idag gör. Där beslutsfattande är lättare att genomföra jobbar man mera med hållbar 
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utveckling. En annan orsak kan vara att banken har en dedikerad person som bara job-
bar med klimatsmarta frågor och hållbar utveckling. Representanter för stora banker 
klagade på att besluten görs på hög nivå och de lokala kontoren kan inte påverka be-
slutsfattandet i den mån de önskar. En paradox är att de större bankerna med större om-
sättning borde ha tillräcklig finansiering för att diskutera och utveckla hållbarhets be-
greppet, i jämförelse med mindre banker.  
Inte bara bankvärlden utan hela samhället står inför stora förändringar med tanke på 
hållbar utveckling. Det ställs höga krav, förväntningar och resultatansvar på en ledare. 
Kunderna kräver och är allt mer medvetna om hållbara tjänster och lösningar, vilket 
tvingar ledarna att tänka kreativt och innovativt. De bör också vara öppna och ha en god 
anpassningsförmåga vid snabba förändringar och inte gå emot normer. I och med dessa 
förändringar bör ledarskapet förändras mot att vägleda, uppmuntra och underlätta för 
arbetstagarna. 
Min studie visar också på hur viktig en fungerande kommunikation är. Alla tillfrågade 
ledare använder sig av digitala verktyg såsom Skype, men man bör inte glömma bort 
hur viktig den personliga kontakten är. För att uppnå en god kommunikation är det vik-
tigt att åtminstone en gång träffats, för att få ett ansikte på sin medarbetare, vilket kan 
göra det lättare att ta kontakt i arbetsfrågor. En bra kommunikation förutsätter inte bara 
att den är dubbelriktad utan att ledarna även kollar upp och stämmer av med sina med-
arbetare att de uppfattat informationen på rätt sätt. Alla ledare ansåg också att gruppak-
tiviteter utanför arbetsplatsen förbättrar stämningen och kontakten mellan kollegerna.  
5.2  Studiens genomförande, begräsning och förslag till fort-
satt forskning 
En begräsning i denna studie var tiden för intervjuerna. Den avsatta tiden för intervjun 
kunde ha varit längre med tanke på eventuella följdfrågor. Utan ett kontaktnät hade det 
varit svårare att hitta de rätta ledarna för intervjuerna. Begreppet hållbar utveckling är 
väldigt brett och därför kan det vara en utmaning att ställa just de rätta frågorna, som rör 
det området jag valt att studera.  
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Kunde åldersfördelningen av de intervjuade valts på ett annat sätt? Alla intervjuade var i 
ungefär samma ålder. Hade resultatet påverkats av att inkludera en betydligt yngre eller 
äldre ledare. En annan frågeställning är antalet intervjuade. Om flera intervjuer hade 
gjorts, hade då resultatet blivit annorlunda och mera tillförlitligt eller hade jag fått lik-
nande svar som bara förstärkt mina iakttagelser. Kunde resultatet ha förbättrats genom 
att skicka ut frågorna för intervjun i förväg, för att ge de tillfrågade mera tid att fundera 
på sina svar.  
För att gå vidare kunde man mera fokusera på den ekonomiska biten, d.v.s. hur stor 
budget används för hållbar utveckling och hur många företagsfinansieringar det tackas 
nej till för att hållbarhetskonceptet inte uppfylls. Hur skall bankerna differentiera sig 
och ta marknadsandelar gällande hållbar utveckling. Bankens storlek kunde vara en an-
nan faktor att vidare undersöka i relation till hållbar utveckling. Påverkar bankens resur-
ser arbetet för hållbar utveckling.  
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BILAGOR 
Bilaga 1 
 
Informerat samtyckeformulär 
 
UNDERSÖKNING: Ledarens incentiv för hållbar utveckling - med fokus på bankvärlden 
 
Jag har fått, läst och förstått den givna informationen om undersökningen och dess mål. Jag har 
fått tillräcklig information om uppsamling, behandling och rapportering av data.  
 
Alla svar och uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt, det kommer inte gå att identifiera 
ifrågavarande person eller bank. Allt material kommer att förstöras då undersökningen är klar.  
 
Jag är medveten om att intervjuare, Alexandra Lindén bandar in vår intervju för att få ett mer 
tillförlitligt svar  
 
Jag samtycker att intervjuaren Alexandra Lindén kan kontakta mig vid behov efter intervjun, 
om frågor eller oklarheter uppstått.  
 
 
Tid och plats    
 
Intervjupersonens underskrift  
 
Namnförtydligande   
 
Kontaktuppgifter     
 
Intervjuarens underskrift     
 
Intervjuarens namnförtydligande Alexandra Lindén 
Kontaktuppgifter  alexandra97linden@gmail.com 
   0408442049 
   Yrkeshögskolan Arcada, Tradenom 
 
Tack för samarbete!  
  
Bilaga 2 
 
 
 
Intervjuguide  
Ledarens incentiv för hållbar utveckling i bankvärlden 
 
Temat för mitt examensarbete är Ledarens incentiv för hållbar utveckling och meningen med 
denna intervju är att samla in empiriska data om hur ledarna inom bankväsendet förhåller sig 
till hållbar utveckling. Som introduktion vill jag gärna höra hurdan ledare du är och vilken 
avdelning du leder? I den här intervjun är ledaren i fokus och inte banken.  
 
1. Hur jobbar ni på den här banken med hållbar utveckling?  
2. Enligt företagets visioner, säger ni xxx. Jobbar du enligt dem?  
3. Hållbar utveckling indelas i tre olika kategorier; ekonomisk-, social- och ekologisk 
hållbarhet.  
-Hur beaktas social hållbarhet vid ekonomisk tillväxt?  
-Hur beaktas ekonomisk hållbarhet vid ekonomisk tillväxt?  
-Hur beaktas ekologisk hållbarhet vid ekonomisk tillväxt? 
4. Vad gör du på kontoret för att befrämja ekologisk hållbarhet?  
5. Vad betyder etiskt ledarskap för dig? Och hur syns det i ditt arbete? Påverkar det dina 
beslut? 
6. Man kan säga att CSR (företagets samhällsansvar) fungerar som företagets etiska 
ramverk och ledarna har en betydande roll att omfatta och tillämpa CSR i sin 
organisation.  
-Har ditt sätt att leda förändrats ur hållbarhetens synvinkel? 
7. Varför tror du att hållbar utveckling har tagit fart just nu, och företagen blivit så 
intresserade av det? Vilka utmaningar och svårigheter har du känt/stött på i din 
arbetsdag?  
8. Vilka är dina viktigaste verktyg som ledare, för att leda företaget till hållbar utveckling?  
9. Vad är dina korta och långsiktiga mål när det gäller hållbar utveckling?  
10. Sammanfattningsvis kunde du räkna upp bakens incentiv och dina egna för hållbar 
utveckling. 
11. Vill du tillägga någonting eller gå tillbaka till någon fråga?  
 
Tacka för intervjun.  
 
